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吉田道雄
ために、トレーニングではイメージカードと呼ぷ道具を，
使う。各人がお互いに「私lご映ったあなたのイメージ」
と題して、それぞれの「印象」をカードに書いていくの
である。それぞれのメンバーが話した時間は３つのテー
マについて各１分だから、合計３分である。その情報の
内容と雰囲気をもとにして、それぞれについてイメージ
を伝えようというわけであ愚。ここでは、３つのポイン
トを提示す愚。①１枚のカードに１人について書く、②
宛名や差出人はいらない､③１行露文にする。「１行の文
と言われても、２行や３行になる人がいることも知って
ますよ」といったコメントを加えると、その場の雰囲気
が和やかにな患。こうしてメンバーたちがお互いの印象
をカードに書いていくことにな愚。スタート時1重は、小
さな笑い声なども聞こえるが、間もなく全員が書くこと
腱集中しはじめ、全体に静寂が支配する。それが心地よ
い緊張感を醸し出す。「しばらくはザワつきますが､直艇
静かになります。ときおりメンバー同士で見合ったりし
ますよ。この落ち着いた感じはなかなかいいものです｣。
こうした発言が参加者たちの気持ちを解きほぐす役割を
果たす。さらに､｢ときどき自分の印象を押し売りする人
がいます。「私ってこんなところがあるんだよな－」と
いった具'合です。そんなことしろってだれも言ってませ
んよ」といったコメントを入れれば、その場に笑いが起
きる。それによって、さらに和やかな雰囲気が醸成きれ
ていく。また、書いたカードを自分たちで自発的にやり
とりする動きが見られることがある。しかし、カードの
交換は、次のステップとして設定されている。この点に
ついては事前に伝えでいた方がいい場合もある．
目と顔で笑い、大きなジェスチャーで応えることが期待
されているのであふ「ですから、これが始ま愚と、会
場全体が騒然となるんです｣。こういった説明をす島と、
そめ場には笑いが起きる。こうした雰囲気を作り出すこ
とによって、メンバーたちもその気で取り組もうという
気持ちになっていく。
このよう験手続きを経た上で、５人～６人で構成され
るグループのメンバーたちが自分についで情報を交換す
る時間がはじまる。その際に、各人が１つのテーマにつ
いて話し、一回りした後で次のテーマに進むことにする。
１人が３分を使って３つの情報を提供し、次のメンバー
に移るという方怯では、待ち時間が長くなる。その結果、
全体の緊張感が失われる。こうした細かい点についても、
複数の方法を考えるとともに、望ましい方法を選択して
いくことが、トレーニングにとって重要なのである。こ
こでは１人あたりで３項目×１分の計算で、メンバー数
に応じた時間が必要になる。６人であれば18分である。
時間はタイムキーパーまで設定して厳守するように要請
している。そこで、若干のロスタイムも含めて20分と宣
言することが多い。実際にやってみると、２５分くらいを
要するグループも出てくる｡しかし、経験的にはこれが
限度である。最後のメンバーがまだ終わらないこともあ
るが、時間を優先することを強調する方が望ましい。こ
れはあくまでリーダーシップ・トレーニングであり、時
間をうまく調整することもリーダーに欠かせない役割だ
からである。
イメージカード
すべてのメンバーが３つのテーマについて情報を提供
したところで、グループ゜ワークとしてひとつの区切り
がつく。この時点で、「自分を知らせる、他人を知騒」
という目標は達成したことになる。もちろん、数分間の
情報提供であるから、それが十分であることはない。し
かし、これはあくまでストーリーである。トレーニング
開始に当たって、メンバーが“これから一緒に過ごす人
たちに自分を知らせ、他人のことについても少しは知る
ことができた”という気持ちになることが重要なのであ
る。こうして、ここまでの流れの中で、「自分を知らせ、
他人を知る」ところまでは行ったことになる。しかL、
最後の「自分を知る」目標はまだ達成されぞいない。そ
もそも厳密な意味で、“自分を見た”者はいない。自分
の手や足は見えても、その全体像を見ることはできない｡
それは顔の中に目が固定されているわれわれの宿命であ
あ。それでは、自分を見るためにはどうすればいいか。
古代の人々は水に映る自分の姿を見つめたに違いない。
しかし、何と言っても最強の道具は鏡である。全身を映
し出す鏡のことを姿見という。まさに、鏡によって自分
を見ることができるのである。対人関係における自分を
知るた鯵にも、やはり鏡が必要になる。これを実現する
イメージカードの交換
全員がカードを書き終えた後で、お互いにそれを交換
することになる。この場合、全員が一斉にカードを手渡
すこともできるが、ここでは違った方法を提案する。そ
れは、特定のメンバーを決めて、そのメンバーに対して
書いたカードを集中的に渡すのである。しかも、一斉に
ではなく、他のメンバー１人ひとりが、その内容を声を
出して読みながら渡していくことにする。この手続きを
伝えると、「え－つ」と言う声が広がることが多い。しか
し、この時間はコミュニケーション。スキルを改善する
ために設定されたものである。そして、お互いが「自分
を知愚」ことも目的にしている。そうしたことから、特
定の人物がそれぞれのメンバーからどのようなイメージ
を持たれたのかについて情報を得愚ことは、大いに意味
がある。また、メンバーによっては誰からも同じ側面を
評価される者もいる。これとは対照的に、全員からまっ
たく違ったイメージを持たれる人物がいる可能性もある。
こうした多様な評価砿ついて知ることが、対人関係の改
善に重要な情報を提供することになる。カードの交換が
終わると、「イメージの鏡」と銘打った台紙を配布し、そ
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れに他メンバーから受け取ったカードを貼る（図２)。 |ヅメご頸字訓
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イメー骸の鏡
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図２．イメージの鏡（台紙）
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…－－．－１イメージ②振り返り
お互いに「イメージの鏡」になって、情報を交換した
後で、そのカードを見ながら振り返りをする。そのため
のシートが図３である。これは、ＳｔｅｐｌとStep2に分か
れており、まずは、Steplで、「イメージの鏡」として書
かれたカードについて分析を進める。これも２つのパー
トに分かれている。はじめに、「カード」の内容で、自分
について「当たっていると思うこと」「そうだろうなと思
うこと」を取り上げる。その上で､「当たっていないと思
うこと」「そうでないと思うこと」随も焦点を当てる。そ
して､それぞれについて理由を考えていく。さらに､step
２では、日ごろの自分を振り返る。ここでも、２つの視
点から自己分析を進める｡｢わたしのイメージがプラスに
働いている、得していると思うこと」と「わたしのイメー
ジがマイナスに働いてい愚、損をしていると思うこと」
の２点である。ここでは、Ｓｔｅｐｌに重点が置かれている。
その中でも、「当たっていないと思うこと」「そうでない
と思うこと」が重視される。自分と他人との間に認識の＿
ズレがあるところこそ、相互理解にとって最も重要だか
らである。このシートはSteplとStep2から構成されて
いるが、Step2は時間調整のため腱使われることが多い。
こうした自由記述の場合、個人差が出るのが一般的であ
る｡その際に、早めに書き上げたメンバーたちの緊張感
を持続するために、Step2を設定しているのである。全
体がSteplを書き終えたと判断できたときには、その時
点で記入を終えることに数ろ。もちろん、時間的窪余裕
がある場合には、Ｓｔｅｐ２までを予定された課題として取
り扱うこと贈できる。このように、時間の流れによって
内容の調整を行っていくことがトレーニングにとって大
きな意味を持ってくる。いわば、コンテンツの活用の仕
方次第で、トレーニング全体がダイナミックなものにな
るのである。
｢百戸~可毎曰の生活を振り返ってみましょう。
Ｑわたしのイメージがプラスに(H1いてい愚．得していると思うこと。
Ｑわたしのイメージがマイナスに働いている。損をしＴいる鐘思うこと。
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図３．イメージの振り返りシート
情報交換
「イメージの振り返り」シートへの記入が終わったこと
を確認して、グループ内で情報交換を行う。すでに述べ
たように、「当たっている」ものより、「当たっていない」
ものの方が情報としては貴重である。情報交換への導入
の際にも、この点を強調する。この際、「当たっていな
い」というメンバーに対して、それを書いた者が、そ鰯
理由を説明するこれによって、自分自身が気づかない
「自分」について情報を得騒ことができるのである。さ
らに、他のメンノミーも、その内容について同意できる点
があれば、それを補強することも推奨される。こうして、
「自分を知る」という目的が達成されていくことになる｡
「心の4つの窓」と「集団発達」
ここまでのステップを踏むことで、グループ内に積極
的なコミュニケーションを試みようという雰囲気が高
まって〈為。こうした状況を受けて、「私を知らせる、他
人を知る。そして自分を知る」セッションについて解説
を加える。このコメントは、時間に余裕がない場合には
カットする。トレーニングでは流れる時間録中で、その
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ごこるの幻つ②窓
自分
知っている知らない
状況を読み、プログラムを柔軟に変えていく。予め用意
したコメントを入れることもあれば、削除することもあ
る。これによって、トレーニングが緊張感にあふれたダ
イナミックなものになる。全体のスケジュールは決まっ
ているが、リーダーシップ能力を高めるという目標を大
前提にしながら、個別の内容は流動的に取り扱われる。
それこそが、トレーニングを企画し実践する者たち自身
が、喜びを覚え興奮するところなのである。
(３）(１）知っ
て
い
る
未知の窓相互理解の窓
＞フィードバック他
人
まとめに当たっては、状況に応じて２つの観点からコ
メントすることが可能である。そのひとつは「心の４つ
の窓」を用いて行われる（図４Ｌこれは、「ジョハリの
心の４つの窓（TheJohariWindcwLufto1969)」として
知られている。対人関係において、自分と他人が「知っ
ていること」と「知らないこと、気づいていないこと」
を組み合わせた４つの窓を考え患のである。これを使う
こと#こよって、対人関係やコミュニケーションのあり方
を説明する際に、メンバーの納得性を高めることができ
為。とくに、自分の「未知の窓」については、他者から
の情報挺頼らざ患を得ない。いわゆる他者からのフィー
ドバックが重要な役割を果たすのである。自分で気づい
ていない領域だから当然である。その際に、いかなる内
容であってもそれを受け止める姿勢が必要になる．せっ
かくアドバイスをしたつもりでも、反発したり怒ったり
するようでは、他者も正確で率直な情報を提供してはく
れない。また自分の方から、必要な情報を伝えることで、
「秘密の窓」は狭まっていく。いわゆる「自己開示」で
ある。しかし、それは「すべてを洗いざらい」にするこ
とではない。自分を無原則に露呈す患のではなく、仕事
やその時々の付き合いに求ぬられる程度に応似ているこ
とが必要である。こうして、相対的に自分も他人も知っ
ている「相互理解の窓」の領域が拡大していくことlこな
る。終わったばかりの、「自分を知らせる、他人を知る。
そして自分を知る」実習について、このような視点から
自分理解、他人理解を進めていこうと呼びかけるのであ
る。「ジヨハリの窓」を聞いたことがある参加者も、そ
の呼び名の由来が提唱割osePhLuftとHarryImgham2
人の名前を合成したも鋤であることは知らないことが多
い。そのことを話すと、参加者から「そうだったのか」
といった声が聞こえてくる。そのことが直接トレーニン
グの成果に影響を及ぼすことはない。しかし、こうした
小さな情報も、興味深いものとじて参加者たちに受け止
められるものである。それもまた、トレーニングの場に
肯定的な雰囲気を生み出していく。
(２） (４）知ら
な
い
秘密の窓 理解不能の窓
湯自己開示
もうひとつのコメントは「集団の発達」に関わるも鋤
である。自分自身を知るためには、他者からの率直なコ
ミュニケーションが必要になる。しかし、それが実現す
るためには、集団そのものが成長している必要がある。
集団が「物言えば唇察し秋の風」の状態では困るのであ
る．そこで、集団の成長・発達についての情報を提供す
ることになる。ここでは、集団の発達について３段階を
考える。それは、「防衛の段階」「集団形成の段階｣、そし
て「相互成長の段階」である。
最初は「防衛の段階」からはじまる。集団が構成きれ
た当初は、メンバーたちはお互い鋤ことを知らない。そ
のため、他者がどんな人間であるかを探ろうとする。は
じめから自分の欠点や弱点を話す者はいない。まずは安
全な話題で、他の人たちの様子をうかがうことになる。
気候の挨拶などはそ鰯典型である。「暑くなりましたね」
と声をかける。これに対して､｢暑い寒いは定義によって
違うでしょう。東南アジアではもっと暑いんですよ。あ
なたは何度以上を暑いと言うんですか｣｡こんな敵意に満
ちた反論が返ってくることはないのである｡｢そうですね、
ずいぶんと暑くなりましたね｣｡これが典型的な反応だろ
う。そうした意味で、天候の挨拶はきわめて安全な話題
なのである。気候の挨拶はたとえ話にしても、われわれ
がお互いに知らない関係にあるときは、当たり障りのな
い会話が交わきれる。こうした状態のとき、集団は「防
衛の段階」にあるということができる。そのような状況
で、集団の雰囲気を言い表すことばを挙げるよう依頼し
たところ、「重苦しい」「頼りない」あるいは、「不安な」
「イライラした」といったものが出てきた。こうした集
団の状況では、率直なコミュニケーションは期待できな
い。その結果として、組織におけ息事故やエラーも起こ
りやすくなるのである。そこで、リーダーとしては集団
を次の段階にまで育てていくことが必要になる。
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集団は、「防衛の段階」から抜け出ると、「集団形成の
段階」へと成長していく。これは「集団づくりの段階」
と呼ぷこともできる。この段階では、お互いの関係が良
好になることが重視される。せっかく一緒腱仕事をす患
鰯だから、仲良くやろうというわけである。そのため、
この段階艇達した集団は、「明るい」「楽しい」「はずん
だ｣｢快い」などのことばで代表されるような状況になっ
ている。この点露け腫目を向ければ、集団は望ましい状
態にあるように見える｡しかし、リーダーとしてこれで
満足するわけにはいかない。なぜなら、和気請々の雰囲
気だけでは、ミスや事故、不祥事の発生は防げないから
である。そこで、集団はさらに成長することが期待され
る。それは、お互いが「成長する」ことを大事にする
「相互啓発の段階」である。ここでは、ただ楽しい明る
いことが重視きれることはない。メンバー同士の成長を
実現す息ためには、言いにくいことも率直に指摘し合あ
える雰囲気が必要になる。そうでなければ、互いの「成
長」はあり得ない｡しかし、それは集団に緊張を生み出
すことlﾆな愚。そのた妙、この段階まで達した集団では、
「カッカした」「ドキッとした」といったことばが現れる。
それらからは、メンバーたちがストレスを感じているこ
とがうかがわれる。「あなたは、ここを変えた方がいい」
「あなたの言い回しでは真意は伝わらない｣。こうした、
いわば「きつい」ことばも行き交うのだから、ストレス
を感じても当然である。しかし、「相互啓発鋤段階｣では、
これらとともに､｢スカッとした｣｢はればれした」といっ
た肯定的なことばも出てくる。お互いの率直な指摘など
臓、ときには神経に触るかもしれない。また一時的には
不快な感情が生まれることもあるだろう。しかし、それ
も自分自身にとって大切な情報であることに気づくので
ある。それが理解できたとき、人は一転して爽快感を味
わうことにな為。こうした両極に分かれたような気持ち
が同時に成立するのが「相互啓発段階」にある集団なの
である。
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